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Gestión para el cambio y la innovación organizacional
Elaboró: Alejandra del Carmen Maciel Vilchis
Guíon explicativo:
Las presentes diapositivas tienen como finalidad dar a conocer
como el desarrollo organizacional permite cambios en las
instituciones, que impacten en el clima laboral y en cada integrante
de la organización, para mejorar la productividad y satisfacer a los
clientes.
Retomando estrategías que favorezcan los cambios, venciendo la
resistencia o comudidad del personal.
Se basan en el objetivo contemplado en esta unidad que es:
identificar la razón del cambio en una organización, mediante el
análisis de un ambiente laboral real para identificar estrategías
factibles que justifiquen y promuevan el cambio.
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Estructura: se refiere a la forma como las
responsabilidades, tareas y funciones se distribuyen
entre los trabajadores. (Hernández, 2017)
ü Se observa comúnmente en un organigrama y en las




ü La estructura positiva es cuando cuando ésta es
jerárquica o plana por las funciones o proyectos
enfocados al cliente.
ü Todas las responsabilidades tanto directas (contacto
con el cliente) como indirectas (mantenimiento,






Relaciones: se refieren a cómo interactúan
todos los niveles del personal y cómo se toman
y comunican las decisiones.
ü Favorecen las funciones de colaboración,
comunicación y supervisión.
ü El trabajo está dirigido hacia el
cumplimiento de la misión y visión.
ü Permiten construir una cultura
organizacional.
Recompensas e incentivos: sirven para reconocer un
desempeño adecuado, puede ser remuneración
económica, compensaciones no financieras
(promociones, títulos, autoridad, estatus, oportunidades






ü Los incentivos son parte de la motivación al personal
ü Por tradición los incentivos estan dirigidos a mandos
medios y alta dirección; pero éstos deben considerar a
todos los integrantes de una organización.
ü El otorgamiento de los reconocimientos debe ser a







Sistemas de apoyo: son los sistemas y actividades
que facilitan el trabajo de la organización; éstos







Proceso de Desarrollo Organizacional
1. Recolección y análisis de datos: incluye técnicas y
métodos para describir el sistema organizacional y las
relaciones entre sus elementos o subsistemas, así como
problemas y temas importantes.
2. Diagnóstico organizacional: a partir del análisis de los
datos recogidos, se interpretan para elaborar el diagnóstico
identificando preocupaciones, problemas y sus
consecuencias, establecer prioridades, metas y objetivos.
En el diagnóstico se verifican las estrategias alternativas y
los planes para implementarse.
3. Acción de intervención: implementación del proceso de
Desarrollo Organizacional para solucionar problemas
organizacionales.
4. Evaluación: implica modificación del diagnóstico, lo cual conduce
a nuevos inventarios, planeación e implementación, debido que








ü Incremetar el grado de confianza y de apoyo entre los
miembros del organismo.
ü Afrontar los problemas de organización, tanto de grupos
como de unos con otros, en lugar de ocultarlos.
ü Crear un medio ambiente donde la autoridad conferida a
los puestos se relacione en conocimientos y aptitudes.
ü Extender las comunicaciones en sentido lateral, vertical
y diagonal.
ü Elevar el nivel de entusiasmo personal y el
bienestar en la organización.
ü Identificar soluciones sinérgicas (soluciones
creativas y por medio de las cuales todos los
interesados logran mejores resultados gracias
a la cooperación, más que a los conflictos).
ü Aumentar el nivel de responsabilidades de





Cambio organizacional: es la habilidad de adaptación de
las organizaciones a las transformaciones que afectan los
ambientes internos y eternos. (Hernández, 2017)
Cambio: acción y efecto de modificar el estado o la
apariencia de las cosas.
Pueden presentarse temores al cambio, como respuesta a
lo desconocido, nuevo, a equivocarse, a asumir
responsabilidades o romper con el confort.
El cambio puede deberse a causas naturales o
circunstanciales o motivados por una intención.
¿Cuándo hay que cambiar?
Hoy Reiventarse diario








Gestión: implica al conjunto de acciones que se
llevan a cabo para resolver un asunto o
concretar un proyecto.
Gestión del cambio: consiste en implantar nuevos
modelos de trabajo que aseguren el rumbo a la
organización; tambien implica aprovechar los cambios
del entorno empresarial para el bien de la firma.
“El mundo y el ambiente en el que operan las
organizaciones no tienen precedentes; el ritmo y la
complejidad del cambio hacia nuevas formas,







Cambio planeado: es un esfuerzo deliberado para
transformar una situación o problema que resultan
insatisfactorios, mediante una serie de acciones
intencionales cuya elección y coordinación son producto
de un análisis sistemático de la situación a cambiar.
Stoner en 1990, reconoce tres razones para cambiar:
ü Los cambios del medio ambiente amenazan la
supervivencia organizacional.
ü Los cambios del entorno ofrecen nuevas oportunidades
para prosperar.
ü La estructura de la organización está retrasando su
adaptación al cambio del entorno.
En 1951, Kurt Lewin estableció el modelo basado en la teoría 
del campo de fuerza:
Todo comportamiento es resultado de un equilibrio entre las 
fuerzas de impulso y las de restricción, que se contraponen 
para ejercer presión.
Un cambio planeado modifica las fuerzas que mantienen un 
comportamiento estable.
Fases:
ü Descongelamiento (reducir fuerzas)
ü Cambio o movimiento (nuevos valores, conductas y 
actitudes)







Resistencia: oposición a la acción de una fuerza, capacidad
de aguantar.
Resistencia al cambio: son las fuerzas que se oponen a las
modificaciones organizacionales. Son fuente de conflicto
funcional, obstaculiza la adaptación y el proceso.
Tipos:




Son un reto para la alta dirección, debido a que se 
manifiestan  a nivel individual, colectiva u organizacional  
con:
• Disminución de la lealtad por la organización
• Pérdida de la motivación para trabajar
• Incremento de errores
• Aumento de ausentismo (enfermedad), etc.
Resistencia individual al cambio:
• Procesamiento selectivo de la información o
percepciones
• Personalidad (rígido o dogmáticos)
• Hábitos ( fuente de satisfacción para enfrentar y
ajustarse al mundo)
• Seguridad y amenazas al poder y la influencia ( confort)
• Temor a lo desconocido
• Razones económicas
Resistencia organizacional al cambio
Generalmente se presentan cuando se oponen a
intereses ya creados, se transgreden derechos
territoriales, toma de decisiones de grupos, equipos,
departamentos; entre otros.
Fuentes de resistencia:
• Diseño de la organización (statu quo)
• Enfoque limitado del cambio
• Cultura organizacional
Fuentes de resistencia:
• Limitaciones y amenazas a las distribuciones de
recursos: el cambio requiere capital, tiempo personas
capacitadas y no siempre se puede cambiar de
edificios, mobiliario o equipos.
• Convenios entre organizaciones
• Inercia de grupo
• Amenaza a las relaciones establecidas de poder
• Amenaza a la habilidad





Estrategias para vencer la 
resistencia al cambio
Estrategias para vencer la resistencia al 
cambio
ü Educación y comunicación: son un elemento
importante en la sensibilización por que una
capacitación y comunicación efectiva permite la
visualización de las ventajas del cambio.
ü Participación: incluir a todos en el proceso de cambio
ü Facilitación y apoyo: que las personas empiecen a
sentir los beneficios del cambio.
ü Manipulación y cooptación: intentos
disimulados de obtener influencia
proporcionando información falseada (riesgo
de perder la credibilidad).
ü Negociación: intercambio de algo de valor a
cambio de la resistencia al cambio (evitar el
chantaje).
ü Coerción: aplicación de amenazas, castigos
con las personas que se resisten(efectos
negativos y riesgo de efectos adversos).





Aspectos sensibles al cambio en el modelo de Robbins
Tipos de cambio organizacional:
ü Cambios de acuerdo con su magnitud: son las
áreas de la organización que sufrirán modificaciones:
• En forma incremental y líneal: se corren menos
riesgos, se invierte más tiempo y se supervisan poco a
poco, como se van realizando.





ü Cambios de acuerdo al tiempo requerido:
• La cantidad de tiempo requerido
• El grado de planeación
• El tipo de participación
• El uso del poder
Modelo de cultura organizacional 
Los propósitos y aspiraciones de calidad, eficiencia y
seguridad del paciente que persigue la Secretaría de
Salud, pone énfasis en el desarrollo profesional del
personal de enfermería, en la aplicación de prácticas
basadas en evidencia científica, en la seguridad de los










Consultoría en Desarrollo Organizacional
Proceso: red de actividades vinculadas ordenadamente,
que utilizan recursos e información para transformar
insumos en productos y abarca desde el inicio del
proceso hasta la satisfacción de las necesidades del
cliente.
Consultoría organizacional: servicio prestado por una
persona o personas, independientes y calificadas en la
identificación e investigación de problemas relacionados
con políticas, organización, procedimientos y métodos de




Consultoría organizacional: proceso de analizar,
estudiar y comprender el trabajo y procesos de una
organización para poder dictaminar sus fallas y
aciertos sobre temas como la planeación la
planeación, organización, dirección y control, a partir
de los cuales se diseña e implanta un plan de mejora
para asegurar la competitividad, sustentabilidad y
autogestión de las organizaciones ( Solorzano 2009).
Tipos de consultores: internos y externos.
Consultoría externa
Ventajas:
ü Es independencia de sus decisiones.
ü Presentan imparcialidad.
ü Carece de compromisos establecidos.
ü No se dejan influenciar
Desventajas:
• Desconoce la organización
Consultoría interna
Ventajas:
ü Conoce la estructura y caracteristicas de la
organización
ü Identifica el tipo de liderazgo
ü Conoce las políticas organizacionales
ü Posee conocimientos especializados.
Desventajas:
• Tiene prejuicios y temores.
• Puede carecer de credibilidad
Características de las actividades del 
consultor:
ü Es un trabajo o servicio independiente (imparcial).
ü No dirige…solo consulta, sugiere recomienda.
ü Vincula la teoría con la práctica.
ü Requiere una sólida preparación, actualización,
habilidades, actitudes y aptitudes.
ü A partir de un análisis minucioso sugiere las
estrategias para la solución de objetivos para el
cumplimiento de la misión de la organización.

















Fases de proceso de consultoría:
Iniciación: primer contacto con el cliente.
Diagnóstico: descubrir hechos, análisis y síntesis del
problema.
Planificación de medidas (plan de acción): elaborar
soluciones, evaluar acciones, propuesta al cliente, planear
la aplicación de las medidas de solución.
Aplicación: contribuir a la aplicación, propuesta de ajustes,
capacitación.
Terminación: evaluación, informe final, establecimiento de
compromisos, planes de seguimiento, terminación.
Estrategias básicas de cambio
ü Facilitadora:
• Brinda información de los problemas y sus posibles
soluciones.
• Concientiza a la gente sobre la situación actual y cómo
se puede mejorar.
• La organización reconoce sus problemas y la necesidad
de atenderlos con el apoyo de un experto.
• Prevé la resistencia al cambio ( si es mucha, está
estrategia no es efectiva).
ü Reeducativa:
• Promueve el cambio mediante la producción de
aprendizajes de nuevos conocimientos, actitudes y
conductas.
• Proporciona la educación técnica que servirá a los
receptores para resolver sus problemas de acuerdo
con soluciones que ellos decidan.
• Requiere de tiempo para introducir los cambios.















• Se basa en principios de racionalidad, mediante el
convencimiento y la inducción.
• Crea actitudes abiertas ante posibles cambios.
• Es efectivo aunque no se reconoce la necesidad del
cambio.
• Logra compromisos al cambio.
• Previene resistencias.
• Requiere menos tiempos.
• Es recomendable en programas de cambio amplio y
complejos.
ü De autoridad
• El receptor tiene la obligación de aceptar al agente
de cambio.
• Es efectiva para problemas concretos y delimitados,
más no amplios.
• Cuando se prevé fuerte resistencia.
• Se cuenta con poco tiempo.
• Pueden presentarse efectos negativos en la gente
üEstrategias alternativas:
• De crecimiento: consolida la posición y prevé 
cualquier recesión.
• Liderazgo
• De madurez: se observa la reacción de los 
rivales y se miden los rendimientos.
• De recesión: es cuando aumenta la
competencia y disminuye la demanda.
• Embrionaria: se requiere de una fuerte
inversiónpara tener ventajas competitivas.
• Genérica: liderazgo de costos, diferenciación y
concentración.
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